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บทคัดย่อ 
ปัจจุบันแนวโน้มการเจริญเติบโตของธุรกิจการบริการด้านอาหารในภัตตาคารและร้านอาหารในประเทศไทย  มีจ านวน
เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากเป็นธุรกิจที่คงทนต่อสภาวะเศรษฐกิจ เพราะมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัย 4 ของมนุษย์ ซึ่งต้อง
รับประทานอาหารทุกวัน รวมทั้งพฤติกรรมของผู้บริโภคมีแนวโน้มการรับประทานอาหารนอกบ้านเพิ่มมากขึ้น     ท าให้
การประกอบธุรกิจประเภทนี้ได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก โดยมุมมองส าหรับการบริหารและการจัดการสาขาเป็นเรื่อง
ที่ยุ่งยากและซับซอ้น ผู้ที่มีบทบาทส าคัญนั่นก็คือ ผู้จัดการสาขา (Outlet manager) ท าหน้าที่ในการบริหารจัดการตั้งแต่
ร้านสาขา (Outlet) และบุคลากร (People) ภายในสาขา ดังนั้นบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งผู้จัดการสาขา (Outlet 
manager) ถือเป็นพนักงานระดับบริหารที่จ าเป็นต้องมีสมรรถนะในการบริหารและจัดการ (Managerial competency) 
ประกอบด้วย (1) ความคิดเชิงกลยุทธ์ (2) การเป็นผู้น าทีม และ (3) การพัฒนาบุคลากร ซึ่งสมรรถนะของผู้จัดการสาขา
จะท าให้ทราบว่าองค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่  จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attribute) ของผู้จัดการสาขา เพื่อน ามาก าหนดเป็นขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดแผนการพัฒนาและฝึกอบรมต่อไป 
 
ค ำส ำคญั: สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผูจ้ัดการสาขา, ธุรกจิการบริการด้านอาหารในภตัตาคารและร้านอาหาร 
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Abstract:     
 Nowadays, Dining Restaurant Chains in Thailand is growing more and more due to the high level of 
economic well-being. No doubt, as one of the four requisites for human, people need to consume food every 
day. Thai people tend to dine out more often. Food business becomes more attractive and competitive for all 
stakeholders. One of the challenges for Thai and multinational entrepreneurs is to develop capabilities of 
Outlet Managers who play the important roles as a leader of service crews and generate profits to the 
restaurant outlet. Expected competencies of outlet manager consist of various managerial skills i.e. (1) 
Strategic Thinking (2) Leading Team and (3) Developing people. The right set of competencies will ensure 
that companies can achieve business goals successfully. In order to prepare talented leaders, companies 
need to establish Readiness Program to provide with knowledge, skills and attributes as a training and 
development roadmap for their future leaders. 
 
Keyword:  Expected Competencies of Outlet managers, Dinning Restaurant Chain
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ภูมิหลัง 
ปัจจุบันแนวโน้มการเจริญเติบโตของธุรกิจการ
บริการด้านอาหารในภัตตาคารและร้านอาหารในประเทศ
ไทยมีจ านวนเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากเป็นธุรกิจที่คงทนต่อ
สภาวะเศรษฐกิจได้ดี แม้ในยามที่เศรษฐกิจถดถอยธุรกิจ
ประเภทนี้ก็สามารถที่จะด าเนินธุรกิจอยู่ได้ เนื่องจาก
เกี่ยวข้องกับปัจจัย 4 ซึ่งประชาชนทั่วไปต้องรับประทาน
อาหารทุกวัน โดยเฉพาะพฤติกรรมของผู้บริโภคใน
ปัจจุบันมีแนวโน้มที่จะทานอาหารนอกบ้านเพิ่มมากขึ้น 
ท าให้การประกอบธุรกิจประเภทนี้ได้รับความสนใจเป็น
อย่างมาก 
 โดยจ านวนธุรกิจการบริการด้านอาหารใน
ภัตตาคารและร้านอาหารในปัจจุบันของประเทศไทย            
มีการจดทะเบียนเป็นรูปแบบนิติบุคคลและไม่ได้จด
ทะเบียน จ านวนรวมทั้งส้ิน 61,760 ราย และมีมูลค่า
ต ล า ด ร ว ม ใ นปี  2556 มู ล ค่ า  629,000 ล้ า น บ า ท              
ดังภาพประกอบที่ 1 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 1: แสดงจ านวนธุรกิจการบริการด้านอาหารใน
ภัตตาคารและร้านอาหาร (ส านักส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจ กรม
พัฒนาธุรกิจการค้า, 2557, หน้า 1) 
 
 เมื่อพิจารณาธุรกิจการบริการด้านอาหารใน
ภัตตาคารและร้านอาหาร เฉพาะการจดทะเบียนใน
รูปแบบของนิติบุคคล พบว่า มีการด าเนินกิจการอยู่ทั่ว
ประเทศ จ านวน 7,907 ราย ทุนจดทะเบียนรวม 47,780 
ล้านบาท สามารถแยกตามพื้นที่ในแต่ละภาค ดังตาราง 1 
จากตาราง 1 พบว่า ธุรกิจการบริการด้านอาหาร
ในภัตตาคารและร้านอาหาร ส่วนใหญ่ด าเนินกิจการตั้งอยู่
ในกรุงเทพมหานคร รองลงมาได้แก่ ภาคใต้และภาค
ตะวันออก ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาจากมูลค่าทุนจด
ทะเบียน พบว่า ในกรุงเทพมหานครมีมูลค่าทุนจด
ทะเบียนสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ภาคตะวันออกและภาคใต้ 
เห็นได้ว่า ธุรกิจการบริการด้านอาหารในภัตตาคารและ
ร้านอาหารทางภาคใต้และภาคตะวันออกมีจ านวนมาก
นอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร เนื่องจากทั้ง 2 ภาค     
มีสถานที่ท่องเที่ยวส าคัญของประเทศ ซึ่งมีส่วนในการ
สนับสนุนธุรกิจนี้ (ส านักส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจ กรม
พัฒนาธุรกิจการค้า, 2557, หน้า 2) 
 
ตาราง 1 ข้อมูลการจดทะเบียนรูปแบบนิติบุคคลของประเทศไทย    
ณ วันที่ 31 มีนาคม 2557 
ภาค 
รวม สัดส่วน 
จ านวน ทุน ราย ทุน 
กรุงเทพมหานคร 3,283 25,578 41.52 53.53 
ภาคใต้ 1,853 6,018 23.43 12.59 
ภาคตะวันออก 1,412 11,049 17.86 23.12 
ภาคกลาง 527 3,020 6.66 6.32 
ภาคเหนือ 408 1,140 5.16 2.39 
ภาคตะวันตก 228 556 2.88 2.39 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 196 419 2.48 0.88 
รวม 7,907 47,781 100 100 
 
ธุรกิจการบริการด้านอาหารในภัตตาคารและ
ร้านอาหาร เป็นธุรกิจพื้นฐานส าหรับปัจจัย 4 ในการ
ด ารงชีวิต จึงท าให้ธุรกิจประเภทนี้มีความทนทานต่อ
ความผันผวนของเศรษฐกิจได้อย่างดี โดยผลประกอบการ
ของธุรกิจส่วนมากจะค่อนข้างคงที่และสามารถฟื้นตัวได้
อย่างรวดเร็วถ้าได้รับผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง และแนวโน้มในไตรมาส 2/2557 ที่ผ่านมามีการ
คาดว่าจะมีแนวโน้มดีขึ้นตามฤดูการท่องเที่ ยว ซึ่ ง
ประชาชนจะใช้จ่ายเพิ่มการบริโภคมากยิ่งขึ้นประกอบกับ
แนวโน้มพฤติกรรมการรับประทานอาหารนอกบ้านของ
คนไทย และจ านวนนักท่องเที่ยวจากต่างประเทศเดิน
ทางเข้ามาประเทศไทยจะมีส่วนสนับสนุนธุรกิจให้ดียิ่งขึ้น 
รวมทั้งแนวโน้มสถานการณ์ทางการเมืองที่มีแนวโน้มไป
ในทางที่ดีขึ้น โดยเฉพาะในเดือนเมษายน 2557 ที่ผ่านมา 
ที่มีนักท่องเที่ยวเดินทางมาประเทศไทยเพิ่มขึ้น จะเป็น
ปัจจัยให้ธุรกิจเติบโตต่อไปในอนาคต (ส านักส่งเสริมและ
พัฒนาธุรกิจ กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2557, หน้า 2-4) 
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จนถึงทุกวันนี้ปัจจัยที่ท าให้ธุรกิจเจริญเติบโต
เพิ่มสูงขึ้นมีอยู่หลากหลายปัจจัยด้วยกัน เช่น เศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง แต่ปัจจัยอีกประการหนึ่งที่ส าคัญท าให้
การด าเนินธุรกิจประสบความส าเร็จได้ดีย่อมเกิดขึ้นจาก 
“ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรหรือบุคลากร” ตั้งแต่
ระดับผู้บริหารไปจนถึงระดับล่างทุกสายงาน ไม่ว่าจะเป็น
บุคลากรสายส านักงานที่คอยสนับสนุนข้อมูลและ
เคร่ืองมือที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานให้ราบรื่น บุคลากร
สายโรงงานซึ่งถือเป็นผู้จัดกระบวนการผลิต/คลังสินค้า 
และบุคลากรสายปฏิบัติการหรือสาขา ทั้งงานครัวและงาน
บ ริ ก า ร มี ค ว า ม ส า คั ญ ไ ม่ น้ อ ย ไ ป ก ว่ า ส า ย อื่ น ๆ             
อันเนื่องมาจากเป็นผู้ท าหน้าที่หารายได้เข้าสู่ภายใน
องค์กร เปรียบเสมือนประตูด่านแรกที่คอยพร้อมเสิร์ฟ
อาหารที่มีคุณภาพและบริการที่ เป็นเลิศให้กับลูกค้า 
พร้อมทั้ งต้องคอยรับมือกับสถานการณ์ของลูกค้า
หลากหลายรูปแบบที่เกิดขึ้นในแต่ละวัน ดังเช่น หนังสือ
อ อ น ไ ล น์ ก า ร ท า ธุ ร กิ จ  ( อิ ง ค์ ค วิ ตี้ : INC Quity 
Entrepreneur’s Handbook, 2557) กล่าวไว้ว่า พนักงาน
สายปฏิบัติการเปรียบเสมือนเป็นฟันเฟืองส าคัญของ
เคร่ืองจักรกลในการด าเนินงานทางธุรกิจ ซึ่งทุกบริษัทจะ
ขาดบุคคลผู้ อยู่ เ บื้ องห ลัง เห ล่านี้ ไปไม่ ได้  เพราะ
ความส าเร็จไม่ได้ขึ้นอยู่ที่ผู้ประกอบการหรือผู้บริหารแต่
เพียงฝ่ายเดียวนั่นเอง 
ส าหรับการบริหารและการจัดการสาขาเป็นเรื่อง
ที่ยุ่งยากและซับซ้อน โดยผู้ที่มีบทบาทส าคัญนั่นก็คือ 
ผู้จัดการสาขา (Outlet manager) ท าหน้าที่ในการบริหาร
จัดการตั้งแต่ร้านสาขา (Outlet) และบุคลากร (People) 
ภายในสาขา โดย ณัฐิกา เศรษฐบุตร (2551, หน้า 3) 
กล่าวว่า ธุรกิจด้านอาหารเน้นขายสินค้าและการบริการ 
แบ่งเป็นสาขากระจายทั่วประเทศ โดยมีผู้จัดการสาขา
เป็นผู้รับผิดชอบภายในสาขา และ กรเอก กาญจนาโภคิน 
(2555, หน้า 5) กล่าวว่า ธุรกิจจะเติบโตได้อย่างยั่งยืน 
ผูป้ระกอบการควรให้ความส าคัญกับระบบการบริหารและ
การจัดการแบบองค์รวม ควบคู่กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ พนักงานร้านค้าของธุรกิจต้องมีคุณภาพและ
มาตรฐานที่พอเพียง ในขณะที่ผู้ประกอบการธุรกิจ
ร้านอาหารขนาดเล็ก มักเผชิญกับปัญหาเรื่องการขาด
แคลนพนักงาน เนื่องจากในการประกอบอาหารต้องใช้
แรงงานที่มีความรู้และทักษะ โดยเฉพาะธุรกิจร้านอาหาร
ที่ เปิดกิจการใหม่ เมื่อรับพนักงานประกอบอาหารก็
ต้องการพนักงานที่มีประสบการณ์ จากธุรกิจร้านอาหาร
ร้านอื่นมาก่อน ส่งผลให้มีการซื้อตัวพนักงาน เกิดการขาด
แคลน ซึ่งผู้ประกอบการไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการ
ฝึกอบรมพนักงานและสร้างพนักงานขึ้นมาด้วยข้อจ ากัด 
ทั้งความรู้ของผู้ประกอบการเอง เวลา สถานที่และ
ค่าใช้จ่าย อีกทั้งในแต่ละธุรกิจมีสมรรถนะของพนักงานที่
แตกต่างกันด้วย 
ดังนั้นบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งผู้จัดการสาขา 
(Outlet manager) ถื อ เ ป็ นผู้ ที่ มี ส่ ว น ส า คั ญ ใ นกา ร
ขับเคล่ือนองค์กร โดยขีดความสามารถในการบริหารและ
การจัดการสาขา เรียกว่า “สมรรถนะ (Competency)” ซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้ทราบว่าองค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ จึงต้องมีการเตรียม
ความพร้อมในการพัฒนาความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attribute) ของผู้จัดการสาขา เพื่อ
น ามาก าหนดเป็นขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และ
ใช้ เป็นแนวทางในการก าหนดแผนการพัฒนาและ
ฝึกอบรมต่อไป 
 
สมรรถนะ 
 สมรรถนะ (Competency) ถอืเป็นเครื่องมือหนึ่ง
ในการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันให้แก่องค์กร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549, 
หน้า 10) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะ
หลัก (Core competency) สมรรถนะตามหน้าที่  (Job 
competency) แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ต า ม ต า แ ห น่ ง ง า น 
(Functional competency) (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2554, 
หน้า 117) สามารถอธิบายได้ ดังนี้  
1. สมรรถนะหลัก (Core competency) 
หมายถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย
ขององค์กร ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดีของพฤติกรรม
ต่างๆ ขององค์กรทั้งที่สามารถท าให้พนักงานมองเห็น
และประเมินได้อย่างชัดเจน 
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2. สมรรถนะตามหน้าที่ (Job competency) 
หมายถึง มาจากบุคลิกลักษณะของคนในต าแหน่งงาน
นั้นๆ ที่จะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
อุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงาน
ได้ตามลักษณะงานที่ก าหนด 
3. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional 
competency) หมายถึง สมรรถนะที่เป็นความรู้ ทักษะ 
และคุณสมบัติเฉพาะตัวที่จ าเป็นของแต่ละสายงานหรือ
ต าแหน่ งงาน ที่ มี ขอบเขตงานที่ แตกต่ างกันจะมี
ความสามารถเฉพาะงานที่แตกต่างกันที่ท าให้บุคคลนั้นมี
ความสามารถในการท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดได้โดดเด่นกว่าคน
ทั่วไป 
แนวคิดของสมรรถนะมีความส าคัญและน าไปสู่
การน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี 2 ประการ 
(นิศดารก์ เวชยานนท์, 2549, หน้า 29) กล่าวคือ 
1. ความล้มเหลวของโครงการที่จะปรับเปล่ียน
พฤติกรรมหรือความประพฤติส่วนบุคคลของพนักงานที่
ไม่อาจท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนได้  
2. ความต้องการความสามารถและทักษะใหม่ๆ 
ที่จ าเป็นส าหรับการท างาน 
ปัจจุบันหลายองค์กรเริ่มเห็นความส าคัญของ
การเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในองค์กร เพราะ
สมรรถนะส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรน าไปสู่การสร้าง
ผลผลิตและผลประกอบการที่ดีให้กับบริษัท และยังมีอีก
หลายองค์กรที่มุ่งการผลิตเพื่อให้ได้ผลลัพธ์และผลก าไร
ทางทางธุรกิจมากกว่าการให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากรภายในองค์กรที่ถือเป็นทรัพยากรหลักที่จะ
ผลักดันธุรกิจให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดย ณรงค์วิทย์ 
แสนทอง (2547, หน้า 260-261) กล่าวถึง ความส าคัญ
ของสมรรถนะ หรือ Competency ที่มีต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและองค์กร ดังนี้ 
1. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน 
(KPIs) บรรลุเป้าหมาย 
2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติทราบถึงระดับความสามารถ
ของตนเอง 
3. ใช้ ประโยชน์ ในการพัฒนาการจั ดการ
ฝึกอบรมให้แก่พนักงานในองค์กร 
4. ป้องกันมิให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียง
อย่างเดียว เพราะเมื่อมีการวัดผลงานด้วยสมรรถนะ 
(Competency) แล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่า
พนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จในงานท างานของตน
เพราะเหตุใด 
5. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะ
องค์กร (Organization competency) ซึ่งบุคลากรทั้ง
องค์กรต่างปรับสมรรถนะ (Competency) ของตนเองให้
เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการตลอดเวลา ซึ่งในระยะยาว
ก็จะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะ (Competency) เฉพาะ
องค์กรนั้นๆ ในอนาคต 
 ดังนั้น การน าสมรรถนะ (Competency) ไปใช้
ในการบริหารและการจัดการบุคลากรภายในองค์กร 
เพื่อให้บรรลุผลงานส าเร็จอย่างประสิทธิภาพ จะต้องดึง
ศักยภาพของบุคลากรออกมาด้วยวิธีการสร้างแรงจูงใจ 
การกระตุ้น และให้รางวัลส าหรับบุคลากรที่มีพฤติกรรม
เอ้ือต่อการสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
 
ประโยชน์ของสมรรถนะ 
ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, หน้า 11-16) ได้
กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะต่อองค์กร มีดังนี ้
1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์
ขององค์กร เมื่อสมรรถนะที่เป็นหลักหรือที่เรียกกันว่า 
Core competency นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด 
พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติของคนในองค์กรให้เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ของ
อ ง ค์ ก ร แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ห ลั ก  ( Core competency) 
เปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่างๆ บรรลุ
เป้าหมายได้ดีและเร็วยิ่งขึ้น 
2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Corporate 
culture) โดยช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรม 
ของคนในองค์กรโดยรวม ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
สนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยให้เห็นแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได้ชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น และป้องกันไม่ ให้ เกิดวัฒนธรรมองค์กรตาม
ธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ 
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3. เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
   3.1 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) 
สมรรถนะมีประโยชน์ ดังนี้ 
     3.1.1 ช่วยให้การคัดเลือกคนเข้าท างาน
ถูกต้องมากขึ้น เพราะบางคนเก่ง มีความรู้ ความสามารถ
สูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกับลักษณะการ
ท างานในต าแหน่งนั้นๆ หรือไม่เหมาะสมกับลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์กรก็ได้ 
     3.1.2 น าไปใช้ในการออกแบบค าถามหรือ
แบบทดสอบ 
     3.1.3 ลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายใน
การทดลองงาน 
     3.1.4 ช่วยลดการสูญเสียเวลาและ
ทรัพยากรในการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานใหม่ที่มี
ความสามารถไม่สอดคล้องกับความต้องการของต าแหน่ง
งาน 
   3.2 การพัฒนาและฝึกอบรม (Training & 
development) สมรรถนะมีประโยชน์ ดังนี้ 
      3.2.1 น ามาใช้ในการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในการพัฒนาและฝึกอบรม (Training road 
map) 
      3.2.2 ช่วยให้ทราบว่าผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ 
จะต้องมีความสามารถเรื่องอะไรบ้าง และช่องว่าง 
(Training gap) ระหว่างความสามารถที่ต าแหน่งต้องการ
กับความสามารถที่เขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อ
น าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 
(Individual development plan) 
     3.2.3 ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผู้ด ารง
ต าแหน่ง ให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้วยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงานที่สูงขึ้นไปมา
พัฒนาบุคลากร ในขณะที่เขายังด ารงต าแหน่งงานที่ต่ า
กว่า 
   3.3 การเล่ือนระดับปรับต าแหน่ง (Promotion 
competency) มีประโยชน์โดยใช้ในการพิจารณาความ
เหมาะสมในการด ารงต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้นไป โดย
พิจารณาทั้งในเรื่องของความสามารถในงาน (Technical 
competencies) และความสามารถทั่วไป 
องค์กรใดน าสมรรถนะมาเป็นกลยุทธ์ส าคัญใน
การพัฒนาบุคลากรและองค์กร ก็จะก้าวสู่เป้าหมายที่วาง
ไว้ได้อย่างง่ายดาย เกิดมาตรฐานในการบริหารจัดการ
มากขึ้น มีรูปแบบที่ชัดเจน และมีกระบวนการที่ถูกต้อง 
และตรวจสอบได้ โดยเฉพาะต้องรู้จักน ามาใช้อย่าง
สร้างสรรค์ และสามารถประยุกต์ใช้อย่างสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
สมรรถนะส าหรับผู้จัดการสาขาในธุรกิจด้าน
การบริการร้านอาหาร 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นว่า “ผู้จัดการสาขา” 
ถือเป็นแรงขับเคล่ือนให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดย
ต้องมีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attribute) ที่ดี ซึ่งฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource development) สามารถน าสมรรถนะ 
(Competency) มาประยุกต์ ใช้กับงานได้หลายด้าน 
(Rylatt and Lohan (1995, p. 67) ภาพประกอบที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 2: การประยุกต์ใช้สมรรถนะ 
 (Rylatt and K. Lohan, 1995, p. 67) 
 
 จากภาพประกอบที่ 2 Rylatt and Lohan 
กล่าวถึงสมรรถนะว่า สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับงานได้
หลายด้าน ซ่ึงอธิบายได้ดังนี้ 
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1. การฝึกอบรม (Training) สามารถใช้ในการ
ออกแบบการฝึกอบรมตามแผนและการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน (On-the-job training) 
2. กลยุทธ์และการวางแผนธุรกิจ (Strategy and 
business) ในการวางแผนกลยุทธ์ โดยองค์กรสามารถท า
การตรวจสอบทั้งจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) หรือ 
SWOT ขององค์การได ้
3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
management) จะต้องมีความเข้าใจอย่างชัดเจนในเรื่อง
ของสมรรถนะหลักที่ต้องใช้ในงานเฉพาะอย่าง 
4. การออกแบบลักษณะงาน (Job design) ช่วย
ในการตัดสินใจว่าจะให้ใครท าอะไรและจะต้องใช้พนักงาน
จ านวนเท่าไรในการท างาน รวมทั้งต้องการทักษะใดเป็น
พิเศษ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในงาน 
5. การวางแผนต าแหน่งงาน (Succession 
planning) องค์กรควรมีการวางแผนอย่างเหมาะสม โดย
อาจพิจารณาการเล่ือนขั้น หรือการโยกย้ายต าแหน่งตาม
คุณลักษณะที่ได้ปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ และสามารถวัด
ได้ด้วยการทดสอบตามระดับสมรรถนะที่องค์กรก าหนด
เป็นมาตรฐาน 
6. ระบบข้อมูลทรัพยากรบุคคล (Human 
resource information system-HRIS) จะเป็นฐานข้อมูล
เกี่ยวกับงานทรัพยากรบุคคลในองค์กร ซึ่งจะบอกได้ว่า
องค์กรต้องการพนักงานในลักษณะใด อาจจะเป็น
ประโยชน์ในการรับสมัครพนักงานใหม่ นอกจากนี้ยังช่วย
ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมด้วย 
7. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career development) เป็นการช่วยก าหนดระดับงานใน
ปัจจุบัน และช่วยในการวางแผนอาชีพระยะยาว 
8. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) การระบุ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการท างานระดับต่างๆ จะช่วยให้
เกิดระบบในการสรรหาและคัดเลือกผู้ที่ต้องการจะเข้ามา
ร่วมงานกับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้ผู้สมัคร
พัฒนาทักษะที่ตนเองยังขาดอยู่ และช่วยให้ผู้สัมภาษณ์
สามารถคัดเลือกคนเข้าท างาน 
9. การเจรจาต่อรอง (Enterprise bargaining) 
เมื่ อมี การ เจรจ าต่ อ รอง เรื่ อ ง เ งิ น เดื อน  หรื อกา ร
เปล่ียนแปลงการท างาน การก าหนดสมรรถนะจะช่วยให้
เกิดความชัดเจนว่าต้องการอะไรในการปฏิบัติงานเพื่อให้
งานบรรลุผลส าเร็จ 
สมรรถนะเป็นลักษณะเฉพาะบุคคลส่ิงที่องค์กร
คาดหวังไว้ว่าทุกคนในองค์กรควรต้องมีเหมือนกัน ไม่ว่า
จะเป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attribute) โดยมีพฤติกรรมที่เหมาะสม มีความสามารถที่
จะน าสมรรถนะนั้นๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงที่จะ
ช่วยตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยุทธ์ขององค์กร 
รวมทั้งเป็นแนวทางในการก าหนดรูปแบบการท างาน
ต่างๆ ที่ท าให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน
ทางเศรษฐกิจ เพื่อสนับสนุนธุรกิจและพัฒนาองค์กร ซึ่ง
ทุกคนต้ องพร้ อม ใจ  พร้ อมกาย  ในการปรับปรุ ง 
เปล่ียนแปลง และท างานให้ได้อย่างที่องค์กรต้องการ 
เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างแท้จริง 
ปัจจุบันระบบการบริหารโดยยึดหลักของ
สมรรถนะเข้ามามีบทบาทในธุรกิจการบริการด้านอาหาร
ในภัตตาคารและร้านอาหาร เริ่มจากการจัดฝึกอบรมให้
ความรู้ รวมถึงคัดเลือกสมรรถนะหลัก และสมรรถนะใน
การบริหาร/จัดการสาขาที่พนักงานควรจะมี ดังเช่น      
ณัฐิกา เศรษฐบุตร (2551, หน้า 2-3) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของ
ผู้จัดการร้าน ประกอบด้วย 
1. ความสามารถหลัก (Core competency) เป็น
สมรรถนะที่พนักงานทุกระดับจ าเป็นต้องมี ได้แก่ 
1.1 ความใส่ใจบริการลูกค้า 
1.2 การอุทิศตนต่อองค์กร 
1.3 การท างานเป็นทีมและความร่วมมือใน
การท างาน 
1.4 ความมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
1.5 คุณธรรม 
2. คว ามสาม ารถ ในกา รบริ ห า ร / จั ดกา ร 
(Managerial competency) เป็นสมรรถนะที่พนักงาน
ระดับบริหารจ าเป็นต้องมี ได้แก่ 
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2.1 ความคิดเชิงกลยุทธ์ 
2.2 การเป็นผู้น าทีม 
2.3 การพัฒนาบุคลากร 
ดังนั้น ผู้จัดการสาขา ถือเป็นพนักงานระดับ
บริหารที่มีความส าคัญที่จะท าให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ ซึ่งจะต้องมีสมรรถนะ (Competency) ด้าน
ความคิดเชิงกลยุทธ์ในการบริหารสาขาเพื่อให้ทันต่อการ
แข่งขันทางธุรกิจ สามารถเป็นผู้น าทีมและสร้างทีมงาน
ภายในสาขาให้แข็งแกร่ง และมีการพัฒนาบุคลากร
ภายในสาขาอย่ า งสม่ า เสมอ เพื่ อรั บมื อกับความ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยสมรรถนะของผู้จัดการ
สาขาจะท าให้ทราบว่าองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้หรือไม่ 
 
ข้อเสนอแนะ 
การศึกษาสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้จัดการ
สาขาส าหรับธุรกิจการบริการด้านอาหารในภัตตาคารและ
ร้านอาหาร สามารถน ามาต่อยอดธุรกิจและพัฒนาบุคลากร 
ดังภาพประกอบที่ 3  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 3: การประยุกต์ใช้สมรรถนะ 
 
จากภาพประกอบที่ 3 ควรมีการก าหนดสมรรถนะ 
เพื่อน ามาเป็นมาตรฐานในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
(Recruitment) เข้ามาปฏิบัติงานภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร 
เช่น การฝึกอบรม (Training) เพื่อการวางแผนการพัฒนา
ความก้าวหน้ารายบุคคล (Individual development 
program: IDP) อีกทั้งน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนด          
กลยุทธ์และการวางแผนทางธุรกิจ (Strategy and 
business) ต่อไปในอนาคต 
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